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Langvarig menighetsutvikling

Hva skjer med menigheter som bruker Naturlig menig-
hetsutvikling lenge?

Ommund Rolfsen
NaMu-veileder

ABSTRACT

Natural Church Development (NCD) is one of several reform ideas Norwegian congregations

use. Since 1998, 464 congregations have completed the NCD survey. 28 of these have used

NCD for over ten years and completed at least four surveys. The research question in the

article is: What changes have congregations that have used NCD for a long time experienced,

and how can we understand these changes?

In the results, I present findings from the 2024 study on the experiences of the 28 congrega-

tions. Based on the results, I then discuss how we can understand the changes in the long-

standing NCD congregations, and I end with three conclusions:

1. The 2024 survey of the 28 congregations shows that quality increased in 26 (92%) congre-
gations. Two congregations scored lower. 21 (75%) of the congregations increased their
score by more than five.

2. Long-term use of NCD contributed to new individual sub-skills and relational skills. The
2024 survey shows that 21 (75%) of the 28 congregations made progress on all three state-
ments about praise, encouragement, and recognition. 20 (71%) of the congregations
scored higher on gift-oriented ministry.

3. In more than half of the congregations that used NCD for a long time, church attendance
also increased. 15 (54%) of the 28 congregations made progress. Two other surveys con-
firm that church attendance often increased in congregations that used NCD for a long
time.

Keywords: Natural church development, church development, congregations, congregational

research, organizational culture, strategies for change.

https://dot.org/10.53311 /sjlt.v12.139 Copyright © 2025 by the author.



https://doi.org/10.53311/sjlt.v12.139
http://www.sjlt-journal.com/

ROLFSEN, LANGVARIG MENIGHETSUTVIKLING 77

INNLEDNING

Organisasjonsutvikling handler om planlagte endringer i en organisasjon for 4 na bestemte mal.
Ilopet av en generasjon er organisasjonsutvikling blitt en akseptert reformidé i mange organi-
sasjoner og sosiale institusjoner. Byutvikling, skoleutvikling og menighetsutvikling er blitt
kjente begreper. For 4 na disse bestemte malene bruker organisasjonene det Kjell Arne Rovik
kaller organisasjonsoppskrifter (Rovik, 1998, 2007, 2023). Det er oppskrifter for hvordan deler
av en organisasjon ber utformes. Velbrukte eksempler pa dette er kvalitetsledelse, malstyring,
myndiggjoring og medarbeidersamtaler.
Ogsa pa det kirkelige markedet tilbys organisasjonsoppskrifter, og naturlig menighetsutvikling
(NaMu) er én av flere organisasjonsoppskrifter! som brukes. Siden 1998 har 464 norske me-
nigheter startet endringsprosesser ved 4 gjennomfore NaMu-undersokelsen?, som er den me-
nighetsundersokelsen foreningen NaMu Norge tilbyr3. Denne omfattende bruken av NaMu er
presentert i boker og artikler, men mindre evaluert i akademisk sammenheng.

Flere organisasjonsoppskrifter har vaert i kirkelig bruk de siste tretti arene. Menigheter
i Den norske kirke, frikirkene og pd bedehusene bruker Agendal4. Menighetsutvikling i folke-
kirken (MUYV) og Fokus’ er brukt 1 Den norske kirke. 61 menigheter (sokn) har deltatt i et
MUV-prosjekt i perioden 2008-18 (Birkedal & Sirris, 2018: 216).
Felles for disse organisasjonsoppskriftene er at de brukes i to til fire ar. En menighet bruker
gjerne to ar for 4 gjennomfere en NaMu-syklus som er endringsprosessen fra én undersokelse
til den neste. NaMu oppmuntrer til en prosess over mange ar og kan dermed ikke karakterise-
res som et prosjekt slik Birkedal og Sirris karakteriserer Menighetsutvikling i folkekirken
™MUV).
I artikkelen presenterer jeg undersokelse 2024. Den handler om 28 menigheter som har brukt
NaMu i mer enn ti ar og gjennomfoert minst fire NaMu-undersokelser. Denne langvarige bru-
ken gjelder bare NaMu blant organisasjonsoppskriftene for menighetsutvikling. Som NaMu-
veileder har jeg fulgt ti av disse 28 menighetene i mange dr. Nettopp disse langvarige brukerne
har gjort meg nysgjerrig. Hva skjer med disse menighetene? Har de forandret seg og hvordan?
Hvor mange av de 28 menighetene er forandret? Har verdiene i organisasjonskulturen endret
seg? Hva har skjedd med relasjonene? Med tjenesten? Har flere blitt regelmessige deltakere pa
gudstjeneste? Slike sporsmal prover jeg 4 besvare i den kvantitative undersokelsen 2024.
Jeg onsker at denne artikkelen skal bidra til kunnskap nettopp om langvarig og planlagt orga-
nisasjonskulturendring i menighetene. Det finnes allerede akademisk kunnskap om planlagte
og mer kortsiktige organisasjonskulturendringer. Jeg undersoker folgene av langvarig og plan-
lagt endring ved bruk av NaMu. Det betyr ikke at alle endringer kan tilskrives en slik langvarig
bruk av NaMu. Mange andre institusjonelle og kontekstuelle faktorer pavirker organisasjons-
kulturendringen. Disse kommer jeg tilbake til i droftingsdelen.
Pa denne bakgrunnen blir forskningsspersmalet: Huilke endringer har menighetene som har brukt
NaMu lenge erfart, og bhvordan kan vi forsta disse endringene? Med endring mener jeg en empirisk
observasjon av forskjeller i form, kvalitet eller tilstand over tid 1 en organisasjon (Rimunddal,
2011: 36). I de menighetene som har brukt NaMu lenge, ser jeg sarlig etter endringer i menig-
hetens tilstand, egenskaper og mite 4 vare pd, altsd menighetens kvalitet.

! Jeg stotter Rdmunddal i at NaMu er en organisasjonsoppskrift. Se Rimunddal, 2020: 276.
2 NaMu-undersokelsen gjennomfores ved et sporreskjema som fylles ut av et utvalg medlemmer av
menigheten.

3 Foreningen NaMu Norge se https://namunorge.no/visjon-og-verdier/.

NaMu-undetsokelsen og individuelle testet se https://namunorge.no/alle-var-tester
4 Se https://www.agendal.no og oversiktsartikkelen til Birkedal og Sirris, 2018.

5 Se https:/ /www.vid.no/om-oss/ fakulteter-sentre-og-avdelinger/ senter-for-menighetsutvikling/
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Jeg disponerer resten av artikkelen slik: Jeg beskriver NaMu som en bakgrunn for
artikkelen. S4 gjennomgir jeg tidligere forskning og litteratur. I teoridelen presenteres organi-
sasjonskulturendring (Wadel og Wadel og Rovik) og en viktig undersokelse (Birkedal og Sirris).
Etter teoridelen skriver jeg om den metodeblanding (Repstad, 2024: 30) jeg har brukt til 4 kaste
lys over forskningsspersmalet. Dette forer oss til resultater hvor jeg presenterer flere funn fra
undersokelse 2024 om menighetenes erfaringer. P4 bakgrunn av resultatene drofter jeg deretter
hvordan vi kan forsta endringene 1 de menighetene som har brukt NaMu lenge. Jeg runder av
med tre konklusjoner.

BAKGRUNN

Naturlig menighetsutvikling (NaMu)

Naturlig menighetsutvikling er et internasjonalt og interkonfesjonelt konsept for menighets-
og menneskeutvikling. Begrepet naturlig menighetsutvikling (Natural Church Development)
ble skapt av to unge, tyske kirkevekstforskere, teologen Christian A. Schwarz og organisasjons-
psykologen Christoph Schalk. De gjennomforte tidlig pa 1990-tallet en internasjonal underso-
kelse av vekstbetingelsene 1 tusen menigheter i 32 land (Schwarz 1998).

NaMu har en forstaelse av endring og vekst som tar utgangspunkt i at alt i naturen
vokser hvis det ikke hindres (Rolfsen 2018). Menigheten er en organisme som utvikler seg s
lenge den er sunn. Menigheten skal redusere det som hindrer vekst, ikke skape vekst. Menig-
hetens sunnhet, vitalitet og kvalitet er viktig. For Schwarz er kvalitet et nokkelord, kvalitet som
menighetens beskaffenhet, mate 4 vere pa. NaMu regner med étte tegn pd kvalitet: Utrustende
lederskap, nddegavebasert tjeneste, engasjert trosliv, hensiktsmessige strukturer, inspirerende
gudstjeneste, livsnaere grupper, behovsorientert evangelisering og varme relasjoner. Pa denne
bakgrunnen blir dette viktige sporsmal: I hvilken grad er menigheten i ubalanse? Hva er det
som hindrer menigheten i 4 utvikle seg? Slike hindringer kan vare selvopptatt lederskap, plikt-
basert tjeneste, avmadlt trosliv, livsfjerne grupper og kjolige relasjoner. NaMu presenterer en
forstdelse av sammenhengen mellom liv og vekst, mellom kvalitet og kvantitet og hevder at
Det nye testamente viser det samme (Apg 2,46-47). Peter Halldorf formulerer dette slik: «Den
kvalitative veksten, disippelskapets foredling ved Andens liv, er hemmeligheten til den kvanti-
tative menighetsveksten» (Halldorf, 2008: 147). NaMu hevder at denne foredlingen handler
om 4 gi den treenige Gud storre rom, 4 ta bort hindringer for Gud. Det handler om benn,
utvikling, modning, helliggjorelse. Nar arbeiderne foredles, oker sjansen for at dette skjer:
Flere gar med glede inn i en tjeneste. Flere deltar i smagrupper, og flere deltar ofte pa gudstje-
nesten.

NaMu er en forkortelse bade for naturlig menighetsutvikling og naturlig menneskeut-
vikling. Mens menighetsundersokelsen gjelder menighetskulturen, tilbyr NaMu ogsa underso-
kelser til enkeltpersoner. Lederskap, nidegaver og trossprak er de tre mest kjente testene.
NaMu onsker gijennom NaMu-undersokelsen pa systemniva (menighet) og testene pa individ-
niva 4 hjelpe bide menighet og individ til 4 bli kjent med sine sunne og svake sider og redusere
hindringer for utvikling.

Kanskje sd mange som tjue tusen individer som er aktive menighetsmedlemmer, har
tylt ut det sporreskjemaet som brukes i NaMu-undersokelsen. Disse menighetene tilhorer alle
de storre evangeliske kirkesamfunn og nettverk i Norge. Den storste gruppen kommer fra Den

¢ Se https://namunorge.no/tester/
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norske kirke. Mange av menighetene tilhorer Pinsebevegelsen, Metodistkirken, Frikirken, Mi-
sjonskirken, Frelsesarméen, Adventistkirken, Baptistkirken og Indremisjonsforbundet. Part-
nerorganisasjoner til NaMu Norge er Pinsebevegelsen, Metodistkirken, Frikirken, Kristent Fel-
lesskap, Frelsesarméen, Baptistkirken, Misjonssambandet og Indremisjonsforbundet.

NaMus metoder
NaMu bruker tre metoder: undersokelse, en syklus med resultatguide og veiledning,.

Natural Church Development International (NCD International) tilbyr gjennom
NaMu Norge NaMu-undersokelsen’ som resulterer i en menighetsprofil (Rolfsen, 2018).
Menighetsprofilen er et uttrykk for den kvaliteten som respondentene mener menigheten, le-
derskapet og en selv har. Undersokelsen bruker et sporreskjema med direkte og strukturert
opplegg (Hellevik, 1971/2002: 111). Respondentene krysser anonymt av for 85 utsagn med
fem alternativer (i meget hoy grad, i hoy grad, middels, i liten grad, ikke i det hele tatt). Ut-
sagnene gjelder bade individniva (en selv), systemniva (menigheten) og ledernivd. Respon-
dentene skal oppfylle tre kriterier: delta regelmessig pa gudstjeneste, delta i en eller annen
form for gruppe i menigheten og ha en tjeneste i menigheten. Undersokelsen er blitt gjen-
nomfert med mellom 10 og 100 respondenter. En i menigheten administrerer den nettba-
serte undersokelsen.

Den andre metoden er NaMu-syklusen og resultatguiden (Rolfsen, 2018). NaMu-
syklusen er et prosessverktoy som hjelper menigheten til 4 holde fokus gjennom de ulike sta-
diene i utviklingsarbeidet: test, forsta, planlegg, gjor, erfar og oppfatt. En syklus er ogsa en
prosess uten slutt slik det er mange eksempler pa bade i den menneskelige kropp og 1 naturen
ellers. Menighetens lederskap eller ei NaMu-gruppe utnevnt av lederskapet leder menigheten
gjennom NaMu-syklusen. Menighetsprofilen presenteres pa fire ulike mater i resultatguiden:
Oppsummeringsguiden (8 sider), fortellingsguiden (16 sider), strategiguiden (15 sider) og sta-
tusguiden (40 sider). Sistnevnte viser de dtte tegn pd kvalitet uttrykt i en skar. 50 er gjennom-
snittskdren og uttrykker en gjennomsnittlig kvalitet. Standardavviket er 15. Dermed uttrykker
65 som skadr en meget hoy kvalitet, 35 en lav kvalitet. Alle fire presentasjonene av menighets-
profilen far fram bade det hoye og lave samt balanse og ubalanse. Minimumsfaktoren er det
omréadet med lavest kvalitet, det omrddet som menigheten gjor vel 1 4 ta fatt i, gjerne med
stotte fra maksimumsfaktoren. Denne minimumsstrategien er inspirert av eksempler fra
landbruket (Schwarz, 1998: 54-55). Om inspirerende gudstjeneste er minimumsfaktoren og
nidegavebasert tjeneste maksimumsfaktoren, kan gudstjenesten bli mer inspirerende ved at
medarbeidere i storre grad bidrar med nddegavene sine. Nir jeg veileder menighetene, har jeg
kritisert resultatguiden med de fire presentasjonene for 4 vare for omfattende. Derfor laget
jeg 1 2018 en veiledning til resultatguiden. Der foreslar jeg hva lederskapet/NaMu-gruppa
skal bruke av resultatguiden, og hva som kan utelates.

Veiledning er den tredje NaMu-metoden (Rolfsen, 2018). Den tar utgangspunkt i
menighetsundersokelsen og syklusen, men bruker ingen szregen veiledningsmetodikk. Der-
for varierer veiledningen noe fra veileder til veileder. Jeg bruker bade maksimums- og mini-
mumesstrategien og ogsa en lgsningsorientert tilneerming (Langslet, 1999). Veilederen funge-
rer som en translator, en oversetter mellom organisasjonsoppskriften og menigheten (Rovik,
2007). NaMu bruker altsa tre metoder: undersokelsen, NaMu-syklusen med resultatguiden og
veiledning. De metodene som jeg selv bruker i undersokelse 2024 og 1 feltarbeidet, skriver jeg
om i metodedelen.

7 Se http://ncd-international.org/public/research.html hvor NCD International presenterer forsk-

ningen.
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RELEVANT FORSKNING OG LITTERATUR

Hyvilke bidrag har veert viktige for teori og metode i denne artikkelen? Jeg har begrenset meg
til norsk forskning. Viktig teori om organisasjonskulturendring henter jeg fra Cato Wadel og
Carl Cato Wadel og fra Kjell Arne Rovik.

1 Den samfunnsvitenskapelige konstruksjon av virkeligheten anvender Cato Wadel og Carl
Cato Wadel et relasjonelt perspektiv nar de forklarer atferd ut fra gjensidig pavirkning mel-
lom mennesker. Dette perspektivet ssmmen med tre av hypotesene til Wadel og Wadel bru-
ker jeg nar jeg beskriver og tolker organisasjonskulturendringer 1 de menighetene som har
brukt NaMu lenge.

Kjell Arne Rovik (1998, 2007 og 2023) har i et langt akademisk liv forsket pa hvor-
dan reformidéer for organisering, ledelse og omstilling spres og brukes. Han sammenlikner
disse reformidéene med oppskrifter og virus. Han framhever hvor nedvendig det er 4 opp-
rettholde et varig endringstrykk over flere dr.

Jeg bruker ogsa to empiriske bidrag fra Lars Rimunddal og fra Erling Birkedal og
Stephen Sirris. Begge handler om planlagt menighetsutvikling i lopet av fa ar. Lars Ramund-
dal presenterer i Konsept og endring (2011) en forklaringsmodell for hvordan lokale ekklesiolo-
gier formes gjennom initierte endringsprosesser. Han forsket pa Voie menighet og Grimstad
Misjonskirke. Han kunne ikke pavise at det hadde skjedd en reell vekst 1 menighetene. Erling
Birkedal og Stephen Sirris oppsummerer i «854d lenge vi er med i ntviklingprosjekt skjer det noels ti
ars erfaringer med Menighetsutvikling i folkekirken (MUYV). Birkedal og Sirris finner det
vanskelig 4 mile resultater 1 form av okt aktivitet og oppslutning i lepet av de tre drene som
menigheter deltok i MUV.

Nar det gjelder metode, gir studien til Erling Birkedal og Stephen Sirris (2018) av
MUV-menighetene et nyttig sasmmenlikningsgrunnlag. Feltarbeid i egen kultur av Cato Wadel
gir perspektiver til 4 beskrive og vurdere egen deltakende observasjon og intervju. Et konkret
eksempel pa liknende metodologiske refleksjoner gir Anne Haugland Balsnes i sin doktorav-
handling A /ere i kor. Der forsket hun pa det sangkoret som hun dirigerte. Det meste av felt-
arbeidet gjorde Balsnes i rollen bade som kordirigent og som forsker.

TEORETISKE PERSPEKTIV

Organisasjonskulturendring

Cato Wadel og Carl Cato Wadel (Wadel & Wadel, 2007) er opptatt av kultur og sosial organi-
sering, av den sosiale organisering av kulturelle verdier. De skjelner analytisk mellom kultur og
sosial organisering som to sider av samme sak. De definerer kultur som menstre for atferd.
Sosial organisering definerer de som menstre 7 atferd. En side er den kulturen som er monstre
for det vi gjor og sier, de idéer og forstaelser som ligger bak atferden. Monstre / den atferden
som kan observeres, den sosiale organiseringen, er en annen side. De forstir kultur som en
sosial matrise for handling, som kunnskaper og verdier vi barer med oss, og som vi handler
pé grunnlag av. Derfor er organisasjonskulturendring endring av felles verdier, normer, virke-
lighetsoppfatninger og atferd som utvikler seg blant medlemmene i en organisasjon. Ferdighe-
ter blir ofte sett pa som noe som individet har. Han/hun er dyktig, rask, besluttsom, kompe-
tent. Til vanlig omtaler vi enkeltpersoners ferdigheter uten 4 ta med andre som er en del av
samhandlingen, samhandlingspartnerne. Vi snakker om begavede kordirigenter uten 4 inklu-
dere gode korsangere. Vi snakker om dyktige prester uten 4 ta med dyktige medarbeidere.
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Wadel og Wadel anvender et relasjonelt perspektiv pa ferdigheter, noe som innebzrer et tosidig
perspektiv. Vi trekker inn begge (flere) samhandlingspartnere. Vi inkluderer samhandlingspart-
nernes ferdigheter og ser 1 hvilken grad ferdighetene er komplementzre, at de utfyller hver-
andre.

Ut fra dette teoretiske utgangspunktet presenterer Wadel og Wadel tolv hypoteser om
organisasjonskulturendring (Wadel & Wadel, 2007: 149). Wadel og Wadels relasjonelle og
komplementare perspektiv pa samhandling motiverer meg i forhold til forskningsspersmalet
til 4 bruke tre av hypotesene. Jeg bruker hypotese atte: «Organisasjonskulturendring vil ofte
kreve utvikling av nye individuelle delferdigheter og relasjonelle ferdigheter». Fra sporreskje-
maet velger jeg utsagn om ros og anerkjennelse og undersoker om skaren pa disse ferdighetene
har endret seg. Wadels sjette hypotese er: «Ofte forholder det seg slik at kulturelle verdier ikke
er nye i den forstand at de er fullstendig fremmede for en organisasjon. Det forholder seg
heller slik at en har 4 gjore med en omprioritering av verdier som allerede er i organisasjonen»
(Wadel og Wadel, 2007: 149). Den hypotesen bruker jeg nir jeg undersoker i hvilken grad det
har skjedd en omprioritering av de kulturelle verdiene i de 28 menighetene som brukte NaMu
lenge. Wadel og Wadel har ogsi en niende hypotese om organisasjonskulturendring som er
relevant for forskningsspersmalet: «Organisasjonskulturendring krever at organisasjonsmed-
lemmene kollektivt opplever suksess med matene 4 jobbe pé ut fra den nye verdiprioriteringen»
(Wadel og Wadel, 2007: 149). For en menighet er et vanlig kriterium for suksess at gudstjenes-
tedeltakelsen oker. I hvilken grad det skjedde i de 28 NaMu-menighetene, kommer jeg tilbake
til.

Kjell Arne Rovik (1998, 2007, 2023) har ogsa forsket pa organisasjonskulturendring,
saerlig hvordan reformidéer for organisering, ledelse og omstilling spres og brukes. Han sam-
menlikner disse reformidéene med oppskrifter og virus. I innledningen skrev jeg at NaMu er
en av flere organisasjonsoppskrifter for menighetsutvikling. De kan ha lang inkubasjonstid,
lang tid for det skjer vesentlig endring. De kan forsvinne uten 4 etterlate seg sarlig synlige
spor. De kan endres, vare passive og mer aktive i perioder. De kan 1 noen tilfeller ha sd mas-
sive effekter at organisasjonen faktisk endrer sin atferd og ikke bare sitt sprak. Da kan det
skje det som Wadel og Wadel kaller en organisasjonskulturendring. Nir Rovik oppsummerer
erfaringer fra implementering av organisasjonsoppskrifter, understreker han hvor nedvendig
det er 4 opprettholde et varig endringstrykk, altsa et endringstrykk over flere ar8. Roviks
andre erfaring er at det er nodvendig med fokus pé 4 etablere en forbedringskultur, ikke bare
ha fokus pa verktoy. Jeg merker meg disse to erfaringene og kommer tilbake til dem i drof-
tingsdelen.

Relevant forskning

«Sd lenge vi er med i utviklingsprosjekt skjer det noel» er en viktig studie for denne artikkelen. Malet
for studien til Birkedal og Sirris (2018) var 4 analysere menighetslederes erfaringer og drofte
hvordan disse erfaringene kan bidra til 4 videreutvikle Menighetsutvikling i folkekirken (MUYV)
som konsept. MUV drives i nert samarbeid med MF vitenskapelig hogskole. Sentrale myndig-
heter 1 Den norske kirke har stottet konseptet okonomisk. MUV beskrives som en tredrig reise
med tre faser: utforske, utfordre og utvikle. Totalt 61 menigheter (sokn), fordelt pa 8 av de 11
bispedommene, deltok i et MUV-prosjekt i perioden 2008-18. Populasjonen for undersokelsen

8 Se Roviks foredrag (2015) om gjennomforingskraft https://www.statsforvalteren.no/siteassets/fm-
more-og-romsdal/dokument-fmmr/sosiale-tenester /universitetet-i-tromso-kjell-arne-rovik.pdf
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var de 38 menighetene som hadde fullfort et MUV-prosjekt for sommeren 2017. Responden-
tene representerte 20 av totalt 38 menigheter. Forfatterne rapporterte data fra en kvantitativ
sporreundersokelse som ble fulgt opp av kvalitative intervjuer. Birkedal og Sirris fant at MUV
bidro til 4 gjore en forskjell og forte til okt ekklesiologisk bevissthet og mer systematisk arbeid.
Det var fd umiddelbare endringer i samarbeid mellom akterene 1 lokalkirken. Det var vanskelig
4 male resultater i form av okt aktivitet og oppslutning 1 lapet av de tre drene som menighetene
deltok i MUV. De fleste respondentene i undersokelsen mente at tre ar med MUV var for
langvarig (Birkedal & Sirris, 2018: 230).
Nir jeg nd har presentert de teoretiske perspektivene (Wadel og Wadel, Rovik, Bir-

kedal og Sirris) er neste del de metodene som brukes i artikkelen.

METODER

Artikkelen handler om langvarig menighetsutvikling. Langvarig kan defineres pa flere miter.
Jeg har valgt 4 bruke ordet langvarig om en menighet som har brukt NaMu i mer enn ti 4r og
gjennomfort minst fire menighetsundersokelser.

Kvantitative data

I den viktigste undersokelsen, undersokelse 2024, gjennomgar jeg alle menighetsprofilene til
de 464 menighetene som har gjennomfort NaMu-undersokelsen minst én gang og velger ut de
28 menighetene som hadde brukt NaMu lengst. For 4 svare pa forskningssporsmalet bruker
jeg undersokelse 2024 i resultatdelen. I droftingsdelen drar jeg ogsa inn undersokelse 2013
(Rolfsen & Serensen, 2013: 99-110) og en upublisert undersokelse 2006. Alle undersokelsene
bygger pa data fra menighetsprofilene. Natural Church Development International lagrer alle
menighetsprofilene. Den nasjonale partneren i et land har adgang til alle nasjonale menighets-
profilene. Som tidligere nasjonal partner har jeg tilgang til den norske databasen med mer enn
tusen menighetsprofiler med svar pa de 85 utsagnene. For 4 finne ut om kvaliteten har endret
seg blant de 28 menighetene sammenlikner jeg skdren pa den forste menighetsprofilen med
skaren pa den siste. I hvilken grad organisasjonskulturen har endret seg nar det gjelder relasjo-
nene (Wadel og Wadels édttende hypotese), undersoker jeg ved a4 sammenlikne skaren pa den
forste og siste NaMu-undersokelsen pa tre utsagn om ros. For 4 vurdere Rimunddals erfaring
av at flere ble mer deltakende i menigheten, presenterer jeg 1 undersokelse 2024 hvordan de
28 menighetene har utviklet det tegnet pa kvalitet som NaMu kaller nidegavebasert tjeneste.
Spersmailet blir da om tjenesten 1 de langvarige NaMu-menighetene er blitt mer nadegavebasert
nir jeg sammenlikner skiaren pa den siste menighetsprofilen med skaren pa den forste.

Metodeblanding
For ytterligere 4 kunne vurdere 1 hvilken grad menigheten endrer organisasjonskultur bruker
jeg empiri fra fortellingsguiden. I fortellingsguiden plasserer respondentenes svar 24 verdier 1
organisasjonskulturen i en rekkefolge fra 1 til 24. 1 er den mest selvsagte, lette, populare og
naturlige verdien i organisasjonskulturen. 24 er den vanskeligste, den det er minst av i menig-
heten. Ut fra Wadel og Wadels sjette hypotese om organisasjonskulturendringer undersoker
jeg om det etter minst fire undersokelser er de samme verdiene som skirer hogt/lavt eller om
det er tydelige endringer i organisasjonskulturen i den enkelte menighet.

A innhente data her er et delvis manuelt arbeid og dermed tidkrevende. For at jeg
skal klare 4 hdndtere dette omfattende materialet har jeg 1 denne delen av undersokelse 2024
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valgt ut fire av de 28 menighetene. Kriteriene for utvalget er at de fire menighetene represen-
terer ulike kirkesamfunn, kontekster, alder og at jeg har mange ar med feltarbeid 1 menighet-
ene. Disse fire menighetene har jeg veiledet i henholdsvis 15, 19, 23 og 16 4r, men ikke nar
artikkelen skrives. Den ene menigheten kaller jeg bygdebyfolkekirken. Det er en gammel me-
nighet i Den norske kirke (menighet nummer ni blant de 28). Den andre menigheten er byg-
defolkekirken, en yngre menighet i Den norske kirke (menighet nummer seks). Den tredje
menigheten kaller jeg bygdefrimenigheten (menighet nummer 17) og den fjerde er byfrime-
nigheten (menighet nummer en). Denne delen om organisasjonskulturendring er preget av
metodeblanding (Repstad, 2024: 30). Kvantitative data fra undersokelse 2024 blir supplert av
kvalitative skriftlige notater fra feltarbeidet.

Feltarbeid

I minst ti ar har jeg veiledet ti av disse 28 menighetene som har brukt NaMu lengst. Et slikt
feltarbeid innebearer at jeg i lopet av ett dr besoker menigheten en eller to ganger og pad nettet
veileder NaMu-gruppa to til fem ganger. Da bruker jeg den veiledningen til resultatguiden som
jeg har utarbeidet. Den fungerer som et intervju i form av samtale med sporsmalsguide (Wadel,
2014: 56-59). NaMu-gruppa skriver alltid et referat fra veiledningssamtalene som jeg far. Re-
feratet viser hvordan NaMu-gruppa tolker menighetsprofilen, hvilke planer NaMu-gruppa har
og hvilke tiltak gruppa vil gjennomfore sammen med menighetsrid, frivillige og ansatte. I lopet
av 25 ar har jeg skrevet hundrevis av systematiske referat og refleksjoner fra veiledningssam-
talene og fra menighetsmotene. I menighetsmeotet bruker jeg observasjon og intervju i form av
samtale som folger en sporsmalsguide. Referater fra veiledningssamtaler og menighetsmoter
er en viktig kilde til de kvalitative inntrykk jeg fir av organisasjonskulturendringer. De fleste
gangene har jeg gjennomfort veiledningen sammen med en som er i praksis for 4 bli NaMu-
veileder. Det gir anledning til 4 fa korrigert mine egne observasjoner.

Det narmeste jeg kommer en norsk studie som bruker et tilbakeskuende metodisk
perspektiv, er doktoravhandlingen til Anne Haugland Balsnes A lere i £or. Balsnes begynte &
dirigere et kor for hun startet 4 forske pd koret. Hun fikk snart en dobbeltrolle hvor hun
motte koret bide som dirigent og forsker. Derfor nevner hun at man som forsker i en slik
situasjon vanskelig oppnar kulturell annerledeshet og at man nedvendigvis har nere béind til
aktoren (Balsnes, 2009: 49). Nar jeg moter menighetene som NaMu-veileder, onsker jeg 4
identifisere meg med menighetene. Det innebzrer nare band. Samtidig er rollen min 4 vaere
en translator (Rovik), en oversetter mellom organisasjonsoppskriften og menigheten. Som
translator representerer jeg en annen kultur. Til forskjell fra Balsnes har jeg ikke mott menig-
hetene med en dobbeltrolle, men bare i rollen som veileder.

Langsgaende studie

Veiledningen og kvantitative undersokelsene har altsa gitt meg muligheten til 4 folge menighe-
tene i lang tid. P4 den madten har jeg gjennomfort en langsgdende (longitudinell) studie (Skog
2004: 74-78). En slik studie kan gjennomfores med ulike metoder, men pa den samme kategori
og over tid. NaMu-undersokelsen gjennomfores ca annet hvert ar, hver gang med det samme
utvalg respondenter. Det er ikke de samme individene som deltar 1 hver undersokelse, men
menighetsmedlemmer som oppfyller de samme kriteriene, altsa slik det gjores 1 en langsgaende
studie. En svakhet ved langsgdende studier er at de som det forskes pd, kan pdvirkes av 4 bli
testet og undersokt flere ganger.
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Sammenlignbar undersgkelse

Nir det gjelder metode, er undersokelsen til Erling Birkedal og Stephen Sirris (2018) av MUV-
menighetene et nyttig sammenlikningsgrunnlag. Studien bygger pa data fra en kvantitativ spor-
reundersokelse som er fulgt opp av kvalitative intervjuer. Birkedal ledet MUV i mange ér, og
han var mentor (veileder) i flere menigheter. Birkedal og Sirris velger a ikke trekke inn Birkedals
erfaringer som mentor. Jeg bruker erfaringene som NaMu-veileder pa fire av de 28 menighet-
ene hovedsakelig av to grunner. Det ene er at det er mange andre forhold enn organisasjons-
oppskriften som pévirker en organisasjonskulturendring. Disse forholdene far jeg et inntrykk
av gjennom feltarbeidet. Det andre er at jeg er opptatt av hva som skjer med menighetene i et
tidsperspektiv pa mer enn ti ar. Ogsa her kan kvalitative metoder som deltakende observasjon,
samtale ved bruk av spersmalsguide, referater fra veiledningssamtaler og egne referat og re-
fleksjoner fra veiledning og menighetsmoter gi et bredere og mer nyansert bilde av organisa-
sjonskulturendringer.

RESULTATER. MENIGHETENES ERFARINGER

Jeg begynte artikkelen med forskningsspersmalet hvilke endringer har menighetene som har
brukt NaMu lenge erfart, og hvordan kan vi forsta disse endringene? Ut fra spersmalet har jeg
presentert teoretiske perspektiver og metoder. Det gir grunnlaget for denne delen hvor jeg
presenterer resultatene fra undersokelse 2024 om menighetenes erfaringer. Senere kommer
droftingsdelen.

Undersokelse 2024 inneholder empiri om endringer i de 28 NaMu-menighetene som
brukte NaMu lenge. 11 av disse menighetene tilhorer Den norske kirke (Bogafjell, Bore, By-
Menigheten Sandnes, Froyland og Orstad, Hundvig, Arna, Hjelme og Blomvag, Meland,
Molde domkirke, Skodje og Vatne). Det er fire metodistmenigheter (Drammen, Flekkefjord,
Honefoss og Skdnland), fire pinsemenigheter (Mjondalen, Hamar, Elverum og Reros) og tre
menigheter tilhorer Frikirken (Vennesla, Sula og Arendal). Norkirken Bergen, Norkirken
Molde, Guds Menighet, Frimisjonen i Tromse (Misjonskirken), Frelsesarmeens korps i Eger-
sund og Drammen Baptistmenighetene er ogsd med i utvalget.

Kvalitet

Hvilke endringer skjedde i de menighetene som brukte NaMu i mer enn ti ar? Dette sier me-
nighetsprofilene noe om. Derfor sammenlikner jeg skiren pd den siste menighetsprofilen med
skaren pa den forste. Sammenlikningen viser at de aller fleste hadde en positiv kvalitetsendring.
26 (92%) menigheter skéret hoyere pd den siste menighetsprofilen. 2 menigheter skaret lavere.
21 (75%) av de 28 menighetene okte sin skiar med mer enn fem fra forste til fjerde menighets-
profil. 11 av menighetene hadde meget stor framgang (mer enn 20). 3 menigheter hadde stor
framgang (+10 til +19). 12 menigheter hadde framgang (+3 til +9). To menigheter skaret la-
vere, og en av disse skaret mye lavere (-21). I droftingsdelen gar jeg naermere inn pa hvordan

disse endringene i organisasjonskulturen i fire av de 28 menighetene kan forstas.



ROLFSEN, LANGVARIG MENIGHETSUTVIKLING

85

Tabell 1: 28 NaMu- menigheter. Sammenlikning forste og siste menighetsprofil

Menighetene Skar Skar Endring
forste profil* | siste profil*
Menighet nr. 01 54 61 +7
Menighet nr. 02 34 63 +29
Menighet nr. 03 70 69 -1
Menighet nr. 04 38 65 +27
Menighet nr. 05 64 59 -5
Menighet nr. 06 52 75 +23
Menighet nr. 07 46 65 +19
Menighet nr. 08 24 57 +33
Menighet nr. 09 40 68 +28
Menighet nr. 10 47 51 +4
Menighet nr. 11 40 45 +5
Menighet nr. 12 38 43 +5
Menighet nr. 13 65 70 +5
Menighet nr. 14 43 54 +11
Menighet nr. 15 48 55 +7
Menighet nr. 16 36 58 +22
Menighet nr. 17 47 55 +8
Menighet nr. 18 43 80 +37
Menighet nr. 19 41 65 +24
Menighet nr. 20 40 63 +23
Menighet nr. 21 63 70 +7
Menighet nr. 22 51 60 +9
Menighet nr. 23 41 67 +26
Menighet nr. 24 70 49 -21
Menighet nr. 25 68 73 +5
Menighet nr. 26 62 65 +3
Menighet nr. 27 29 62 +33
Menighet nr. 28 42 55 +13

*) Gjelder for perioden oktober 2007 til juni 2024
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Utvikle ferdigheter

Hvordan er sa endringene nar vi gir inn pa spesifikke omrader? Den dttende av Wadel og
Wadels hypoteser er at en organisasjonskulturendring ofte vil kreve utvikling av nye individu-
elle delferdigheter og relasjonelle ferdigheter. Sporreskjemaet inneholder mange utsagn om
slike ferdigheter. Jeg har valgt tre utsagn om ros, oppmuntring og anerkjennelse fordi disse
ferdighetene er viktige i menigheter og andre organisasjoner. Nar det gjelder de 28 menighet-
ene, blir dermed sporsmalet: Roser samhandlingspartnerne hverandre mer, og er menighets-
kulturen blitt mer preget av anerkjennelse?

Undersokelse 2024 gir empiri om tre utsagn og belyser om en slik endring har
skjedd. Utsagn 35 1 sperreskjemaet handler om organisasjonskulturen (systemniva): «Atmo-
sferen i menigheten er sterkt preget av ros og komplimenter». Utsagn 48 gjelder individniva:
«Nir noen i menigheten var gjor en god jobb, forteller jeg ham/henne det». Utsagn 83 dreier
seg om ledernes rolle i samhandlingen: «Lederne vire gir regelmessig ros og anerkjennelse til
medarbeiderne». Om vi oppsummerer endringen i skiren pa alle tre utsagnene, fir vi dette:
Etter mer enn ti &r med NaMu skadret de samme 21 (75%) menighetene hoyere pd alle tre ut-
sagnene. De samme seks menighetene skaret lavere pa alle tre utsagnene.

Tabell 2: 28 NaMu- menigheter. Ros. Sammenlikning forste og siste menighetsprofil

Utsagn i menighetsundersokelsen Pluss Minus Uendret

Utsagn nr. 35 22 6

Utsagn nr. 48 21 7

Utsagn nr. 83 21 6 1
Deltakelse

Pra ferdigheter gar jeg til deltakelse som er et annet viktig omride. NaMu beskriver nadegave-
basert tjeneste som ett av de atte tegnene pd kvalitet (Rolfsen, 2018). Har de 28 NaMu- me-
nighetene endret seg pa dette omridet? For 4 besvare dette sporsmalet sammenlikner jeg de
28 menighetenes skar pd nadegavebasert tjeneste pa den forste og siste menighetsprofilen.
Undersokelsen 2024 viser at 20 (71%) menigheter skaret hoyere pa nadegavebasert tjeneste pa
den siste NaMu-profilen. 8 menigheter skaret lavere. 9 menigheter hadde en framgang pa mer
enn 20. To menigheter hadde en tilbakegang pd mer enn 20. Ut fra sin forskning pa Voie
menighet og Grimstad Misjonskirke konkluderte Rimunddal (2011) med at flere var blitt mer
deltakende i de to menighetene.

Verdiendringer

For ytterligere 4 kunne vurdere 1 hvilken grad menigheten endrer organisasjonskultur bruker
jeg empiri fra fortellingsguiden. Blant de 28 menighetene 1 undersokelse 2024 gjor jeg, som
nevnt i metodedelen, et utvalg pa fire menigheter som jeg undersoker nermere ndr det gjelder
endring i verdihierarkiet. Er verdihierarkiet stabilt ved at det er de samme tre verdiene som er
de hoyeste ved bade forste og siste undersokelse? Er verdihierarkiet ogsa stabilt ved at det er
tre andre verdier som respondentene plasserer som de laveste ved bade forste og siste under-
sokelse? Eller endrer verdihierarkiet seg fra forste til siste undersokelse? Her er det tydelige
forskjeller mellom menighetene.
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Bygdefrimenigheten (menighet 17) hadde storst kontinuitet i verdiene. Med elleve ar
mellom forste og siste undersokelse var fortrolighet og omsorg fremdeles blant de tre hoy-
este verdiene. Inspirasjon, kreativitet og frigjoring var alltid de tre laveste. Byfrimenigheten
(menighet 1) var ogsa preget av kontinuitet i verdiene. Innsikt/selvinnsikt og ansvarlighet var
to av de tre hoyeste i bade forste og siste undersokelse. Trosutfordring og inkludering var to
av de tre laveste. Bygdebyfolkekirken (menighet 9) hadde variasjon 1 verdihierarkiet ved at en
av de tre laveste verdiene (hap) og en av de tre hoyeste verdiene (kreativitet) var de samme i
den forste og siste undersokelsen. Bygdefolkekirken (menighet 6) hadde i bade den forste og
siste undersokelsen omsorg som en av de tre hoyeste verdiene og hap som en av de tre la-
veste. Av de fire menighetene var det samlet sett bygdefolkekirken som hadde storst endring
i verdihierarkiet med bygdebyfolkekirken like etter.

Gudstjenestedeltakelse
Undersokelse 2024 viser altsd at 21 (75%) av de 28 menighetene okte sin skdr med mer enn
fem fra forste til fjerde menighetsprofil. 21 (75%) av menighetene skiret hoyere pa alle tre
utsagnene om ros. 20 (71%) av de 28 menighetene hadde en mer nddegavebasert tjeneste etter
mer enn ti 4r med NaMu. Jeg har pa den maten provd 4 dokumentere en organisasjonskultur-
endring. Kan denne endringen bety noe for gudstjenestedeltakelsen som er synkende i mange
norske menigheter?

Undersokelse 2024 viser at 15 (54%) av menighetene hadde framgang og 10 (36%)
menigheter hadde tilbakegang. 3 (11%) menigheter hadde endring pa +/- 5% og regnes som
stabile (0) i gudstjenestedeltakelse.

Tabell 3: 28 NaMu- menigheter. Gudstjenestedeltakelse ved forste og siste menighetsprofil.

Menighetene Forste profil * Siste profil * Endring
Menighet nr. 01 65 39 -
Menighet nr. 02 104 135 +
Menighet nr. 03 285 241 -
Menighet nr. 04 125 150 +
Menighet nr. 05 250 270 +
Menighet nr. 06 285 374 +
Menighet nr. 07 108 79 -
Menighet nr. 08 115 133 +
Menighet nr. 09 86 160 +
Menighet nr. 10 340 178 -
Menighet nr. 11 142 63 -
Menighet nr. 12 124 108 -
Menighet nr. 13 59 70 +
Menighet nr. 14 127 125 0
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Menighet nr. 15 100 184 +
Menighet nr. 16 190 265 +
Menighet nr. 17 114 130 +
Menighet nr. 18 47 41 -
Menighet nr. 19 120 120 0
Menighet nr. 20 40 38 0
Menighet nr. 21 30 22 -
Menighet nr. 22 75 90 +
Menighet nr. 23 120 200 +
Menighet nr. 24 92 50 -
Menighet nr. 25 80 87 +
Menighet nr. 26 280 185 -
Menighet nr. 27 58 105 +
Menighet nr. 28 16 24 +

*) Gjelder for perioden oktober 2007 til juni 2024

DRAFTING

Ovenfor presenterte jeg funn fra undersokelse 2024 om menighetenes organisasjonskultur-
endringer. I denne delen lar jeg disse funnene fra den kvantitative undersokelsen mote de te-
oretiske perspektivene og de kvalitative erfaringene fra feltarbeidet. Malet er 4 besvare forsk-
ningssporsmalet og forstd endringene i menighetene etter langvarig bruk av NaMu. Jeg starter
med Wadel og Wadels hypoteser om organisasjonskulturendring.

Utvikle ferdigheter

Wadel og Wadel forsket pa tydelig organisasjonskulturendring. Som empiri for hypotesene sine
bruker Wadel og Wadel et eksempel fra Hudiksvall i Sverige. Eksemplet handler om den sosiale
organiseringen av kulturelle verdier innen offentlig eldreomsorg. 1 den offentlige eldreomsor-
gen 1 Hudiksvall klarte man pa fa ar 4 fa til en endring fra en hjelpe- og pleiekultur til en
rehabiliteringskultur (Wadel & Wadel, 2007: 143-148). Dermed formulerer Wadel og Wadel
sin dttende hypotese: «Organisasjonskulturendring vil ofte kreve utvikling av nye individuelle
delferdigheter og relasjonelle ferdigheter». Undersokelse 2024 bekrefter at langvarig bruk av
NaMu har bidratt til 4 utvikle relasjonelle ferdigheter med ros som eksempel. 21 av de 28
menighetene skdret hoyere pa alle tre utsagnene om ros, oppmuntring og anerkjennelse. Det

er eksempel pa organisasjonskulturendring.



ROLFSEN, LANGVARIG MENIGHETSUTVIKLING 89

Verdiendringer

Verken nar det gjelder hypotese atte eller nevnte funn i undersokelse 2024 betyr dette at orga-
nisasjonskulturendringene kan tilskrives bare organisasjonsoppskriften. Mange institusjonelle
og kontekstuelle faktorer virker inn pa kulturelle endringer i de 28 menighetene. For 4 forsta
dette nzermere kobler jeg Wadel og Wadels sjette hypotese, kvantitative funn fra undersokelse
2024 og kvalitative funn fra feltarbeidet 1 menighetene.

Til dette valgte jeg, som nevnt i metodedelen, ut fire av de 28 menighetene. Det er
bygdebyfolkekirken (menighet nummer 9 blant de 28). Den andre menigheten er bygdefolke-
kirken (menighet nummer 6). Den tredje menigheten kaller jeg bygdefrimenigheten (menig-
het nummer 17) og den fjerde er byfrimenigheten (menighet nummer 1). Wadel og Wadels
sjette hypotese er: «Ofte forholder det seg slik at kulturelle verdier ikke er nye i den forstand
at de er fullstendig fremmede for en organisasjon. Det forholder seg heller slik at en har 4
gjore med en omprioritering av verdier som allerede er 1 organisasjonen» (Wadel og Wadel,
2007: 149).

Nar det gjelder undersokelse 2024 om verdier, tolker jeg Wadel og Wadel slik at en
viss endring av verdihierarkiet i en menighet er nodvendig for en organisasjonskulturendring.
Av den tolkningen folger at det bade 1 bygdefrimenigheten og byfrimenigheten var for stor
stabilitet, for liten omprioritering i verdihierarkiet. I bygdefrimenigheten var fem av seks ver-
dier de samme. I byfrimenigheten var fire av seks verdier de samme 1 verdihierarkiet. Som
eksempel pd manglende omprioritering skrev jeg 1 2022 til lederskapet 1 den gamle frikirkelige
bymenigheten (menighet 1): «(Menighetens navn) er selvstendig. Det viser seg ogsa nar den
benytter naturlig menighetsutvikling (NaMu). Menigheten har gjennomfert ni NaMu- under-
sokelser siden 2002. Jeg har veiledet menigheten siden 2006, og jeg har erfart selvstendighe-
ten. Menigheten og menighetsradet har til dels gatt sine egne veier bdde i forhold til hva me-
nighetsprofilen sa og veilederen understrekte. Livsnaere grupper har vaert minimumsfaktor i
fem av undersokelsene, men fram til 2020 satset ikke menigheten pa grupper, men gjennom-
forte andre gode tiltak». Det tok altsa nesten tjue ar for menigheten omprioriterte livsnzre
grupper. Jeg kunne ha skrevet det samme om manglende omprioritering av verdiene trosut-
fordring og inkludering i byfrimenigheten. I bygdebyfolkekirken og bygdefolkekirken var
bare to av seks verdier de samme i verdihierarkiet. I disse to menighetene skjedde det en om-
prioritering og dermed en storre organisasjonskulturendring. Flere institusjonelle og konteks-
tuelle faktorer betyr noe her i tillegg til organisasjonsoppskriften NaMu. Bygdefolkekirken er
et sokn som bestar av to bygder som er i rask endring. Menigheten ligger i en del av Norge
som er kjent for innovasjoner. Den ble startet for tretti ar siden etter inspirasjon fra den ame-
rikanske menigheten Willow Creek. Bygdebymenigheten er et gammelt sokn, men omradet
er preget av befolkningsvekst, pluralisering og urbanisering. I soknet er det siden drtusenskit-
tet dannet to bedehusmenigheter og et par frikirkelige menigheter. Bygdebymenigheten har
maktet bade 4 samarbeide med disse nye menighetene og 4 omprioritere fire av de seks malte
verdiene i organisasjonskulturen.

Suksess

Wadel og Wadel har ogsa en niende hypotese om organisasjonskulturendring som er relevant
her: «Organisasjonskulturendring krever at organisasjonsmedlemmene kollektivt opplever suk-
sess med matene 4 jobbe pa ut fra den nye verdiprioriteringen» (Wadel og Wadel, 2007: 149).
For en menighet er et vanlig kriterium for suksess at gudstjenestedeltakelsen oker. Byfrime-
nigheten opplevde en tydelig nedgang, bygdefrimenigheten en svak oppgang, mens begge fol-
kekirkemenighetene sa en markant gkning 1 gudstjenestedeltakelsen.
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Bygdefrimenigheten er swrlig interessant fordi undersokelse 2024 gir et sammensatt
bilde av menigheten. Skdren okte fra 47 til 55 fra forste til siste menighetsprofil. Gudstjenes-
tedeltakelsen okte fra 114 til 130. Ett av de tre utsagnene om ros hadde framgang. Verdihie-
rarkiet var det mest stabile sammenliknet med de tre andre menighetene. Menighetens kon-
tekst er et stabilt bygdesamfunn med mange hindverkere. Menigheten har et omfattende og
variert barne- og ungdomsarbeid som ndr mange. Menigheten endret arbeidsmater (Rovik:
verktoy) etter behov og lyktes med tiltak og arrangementer. Rovik understreker at for 4 endre
organisasjonskulturen ma organisasjonen etablere en forbedringskultur, ikke bare fokusere pa
4 bruke ett eller flere verktoy. Roviks erfaringer, de kvantitative funnene fra undersokelse
2024 sammen med de inntrykkene jeg har fra 23 drs feltarbeid i menigheten gjor at jeg tolker
menigheten slik: Bygdefrimenigheten opplevde suksess ved 4 modernisere verktoy. Menighe-
ten hadde ikke behov for 4 endre organisasjonskulturen.

Jeg oppsummerer organisasjonskulturendringene i de fire menighetene ved 4 sette
sammen data fra fire variabler: 1. skir: utviklingen i menighetens skar malt ved NaMu-under-
sokelsen, 2. ros: utviklingen i relasjonelle ferdigheter malt ved de tre utsagnene om ros, 3. sta-
bile verdier: stabilitet i rekkefolgen blant de 24 verdiene, 4. gudstjenestedeltakere: flere (+)
eller faerre (-) gudstjenestedeltakere nir antall gudstjenestedeltakere ved forste og siste menig-
hetsprofil sammenliknes.

Tabell 4: Undersokelse 2024. Fire NaMu-menigheter. Oppsummering

Menighet Skar Ros Stabile Gudstjeneste-
Verdier deltakere
Bygdebyfolkekirken +28 ++ + 2av6 + fra 86 til 160
Bygdefolkekirken +23 +++ 2av 6 + fra 285 til 374
Bygdefrimenigheten +8 - -+ 5av 6 + fra 114 til 130
Byfrimenigheten +7 +++ 4av6 - fra 65 til 39

Gudstjenestedeltakelse
Jeg har til nd droftet eksempler pd organisasjonskulturendringer, altsd kvalitative endringer.
Hva sid med kvantitative endringer med gudstjenestedeltakelse som eksempel?

Birkedal og Sirris (2018) finner det vanskelig 4 male resultater i form av okt aktivitet
og oppslutning i lopet av de tre drene som menighetene deltok i Menighetsutvikling i folke-
kirken (MUYV). Ramunddal skriver at det ikke kan pavises at det har skjedd en reell vekst i
det tidsrommet han undersokte Voie menighet og Grimstad Misjonskirke. «Faktisk og tall-
messig vekst kan vi knapt snakke om» (Raimunddal, 2011: 265). Christian A. Schwarz
(Schwarz 2020) presenterer empiri om global sammenheng mellom menighetskvalitet og
gudstjenestedeltakelse. Undersokelse 2024 viser at 15 (54%) av de 28 menighetene hadde
framgang og 10 (36%) hadde tilbakegang i gudstjenestedeltakelse. Det er vanskelig 4 vite om
pandemien har hatt en negativ effekt pd gudstjenestedeltakelsen i disse 28 menighetene. Den
norske kirke regner 2019 som det siste normalar for gudstjenestedeltakelse og skriver i sin
arsrapport 2023: «Fortsatt ligger deltakelsen 1 million lavere enn fra siste normalar i 2019»
(Arsrapport for Den norske kirke, 2023: 22).

I undersokelse 2013 (Rolfsen og Serensen 2013) rapporterte tre av de fire menighet-
ene som hadde brukt NaMu lenge, om en reell tallmessig vekst i gudstjenestedeltakelsen.
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Undersokelse 2006 omfatter alle (26) menigheter som fra 1998 til 2005 gjennomforte tre me-
nighetsundersokelser. 19 (73%) av de 26 menighetene rapporterte om okt gudstjenestedelta-
kelse. I alle tre undersokelsene (2024, 2013 og 2006) okte gudstjenestedeltakelsen 1 mer enn
halvparten av de menighetene som hadde brukt NaMu lenge. I de tre undersokelsene dreier
det seg om fa menigheter (2024: 28, 2013: 4 og 20006: 206), og jeg er forsiktig med a generali-
sere. NCD International skriver om kvalitet og kvantitet: «When you address the quality of
the church in the right way, something happens, and in the end of this «somethingy» the likeli-
hood of numerical growth increases».” Det er min konkretisering av Pdl Repstads hovedkon-
klusjon: «Klok og relevant innsats gir resultater» (Repstad, 2020: 151). Med Peter Haldorfs
ord: «... disippelskapets foredling ved Andens liv er hemmeligheten til den kvantitative me-
nighetsveksten.» (Halldorf 2008: 147). Kanskje er foredling teologen Halldorfs ord for 4 ut-
trykke noe av det samme som samfunnsforskerne Wadel og Wadel kaller organisasjonskultu-
rendring. Samtidig understreker jeg dette: Det ikke slik at kvalitet og kvantitet, organisasjons-
kulturendringer og gudstjenestedeltakelse folger hverandre steg for steg. Mange andre for-
hold enn menighetens organisasjonskulturendring pavirker endringer i gudstjenestedeltakel-
sen.

KONKLUSJONER

Det empiriske grunnlaget for artikkelen er undersokelse 2024 om de 28 menighetene som
hadde brukt NaMu i mer enn ti ar og gjennomfoert minst fire NaMu-undersokelser. Denne
undersokelsen er brukt til 4 besvare forskningsspersmalet hvilke endringer har menighetene
som har brukt NaMu lenge erfart, og hvordan kan vi forsta disse endringene? Jeg startet artik-
kelen med 4 definere endring og fokuserte pa menighetenes kvalitet (tilstand, egenskaper og
mite 4 vare pa) og hvordan kvaliteten ble endret ved langvarig bruk av NaMu. Dette leder til

tre endringer som besvarer forskningssporsmalet:

1. Undersokelse 2024 av de 28 menighetene viser at kvaliteten okte i 26 (92%) av menighet-
ene. To menigheter skaret lavere. 21 (75%) av menighetene okte sin skdr med mer enn
fem.

2. Langvarig bruk av NaMu bidro til nye individuelle delferdigheter og relasjonelle ferdighe-
ter. Undersokelse 2024 viser at 21 (75%) av de 28 menighetene hadde framgang pa alle tre
utsagnene om ros, oppmuntring og anerkjennelse. 20 (71%) av menighetene skaret hoyere
péa niadegavebasert tjeneste.

3. I mer enn halvparten av de menighetene som brukte NaMu lenge, okte ogsd gudstjenes-
tedeltakelsen. 15 (54%) av de 28 menighetene hadde framgang. Undersokelse 2013 og
undersokelse 2006 bekrefter at gudstjenestedeltakelsen ofte okte i menigheter som brukte
NaMu lenge.

De avsluttende ordene brukes til 4 uttrykke respekt for de 28 menighetene som viste hvilke
endringer som er mulig nar menighetsutviklingen skjer planmessig og i 4r etter 4r med den
samme organisasjonsoppskriften. Hvilken betydning organisasjonsoppskriften har i forhold til
kontekstuelle og institusjonelle forhold nar det gjelder organisasjonskulturendringer i den lo-
kale menighet er et tema for videre forskning. Gjennom 4 arbeide med denne artikkelen er jeg
blitt bide mer skeptisk og mer bevisst: mer skeptisk til organisasjonsoppskrifter som deles fra
sentrale kirkelige myndigheter til lokale menigheter og mer bevisst pd hvor individuell hver

% Se http://ncd-international.org/public/research.html og del 10. The hypothetical causality of quality

and quantity.
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menighet er og hvor viktig det er at menighetsutvikling skjer nedenfra og ut fra lokale kon-
tekstuelle og institusjonelle forhold.
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